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1. ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ 
Актуа.11ьность темы нсС.Jiедовання. Становление экономики 
знаний обусловливает принципиальные изменения в подходах к 
проблемам конкуренции, сотрудничества, партнерства заинтересо­
ванных сторон (ЗС) и роли человека в процессах организационно­
го развития. В этих условиях достижение организацией устойчи­
вого успеха возможно на основе целенаправленного непрерывного 
развития знаний и компетенций персонала, необходимых для фор­
мирования и развития организационных ключевых компетенций, 
которые обеспечивают последовательное удовлетворение потреб­
ностей и ожиданий ЗС сбалансированным образом на долгосроч­
ной основе (ГОСТ ИСО 9004 - 201 О). При этом стратегическим 
ресурсом организаций становятся знания и компетенции ЗС, взаи­
модействующих на интерперсонапьной основе, а необходимым 
условием эффективного партнерства - формирование корпоратив­
ной системы управления знаниями (КСУ знаниями). В связи с 
этим требуе-r развития система оценки персонала - его статическая 
оценка должна дополняться динамической, т.е. оценкой прираще­
ния потенциала индивидов, достигаемого за счет взаимообмена 
знаниями и взаимодополнения компетенций ЗС в процессе реше­
ния стратегических и тактических задач организации. 
Таким образом, проблема разработки методических подхо­
дов и инструментария динамической оценки персонала, примене­
ние которых позволяет оценить приращение его потенциала, вы­
раженного в компетенциях, и сформировать траекторию развития 
индивида в целях наращивания потенциала организации, увели­
чения стоимости организации, удовлетворения ожиданий и инте­
ресов ЗС нвляется актуальной, и разработки в данной области 
востребованы организациями независимо от сферы и вида их 
экономической деятельности. 
Степень научной разработанности проблемы. Процессам 
становления экономики знаний и проблемам управления знания­
ми посвящены работы зарубежных авторов: М. Армстронщ 
К. Виига, П. Друкера, У. Зандера, Б. Когута, И. Нонаки, 
М. Полани, П. Сенге, Х. Скарборо, Х. Такеучи, Д. Тана, Д. Тиса и 
др.; и российских ученых: Т.И. Гавриловой, А.А. Гапоненко, 
В.Л. Иноземцева, Г.Б. Клейнера, В.Л. Макарова, Б.З. Мильнера, 
Л.Е. Никифоровой и др. 
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Концепции и инструменты стратегического управления ор­
ганизациями на основе знаний исследуют Л.И. Ванчухина, 
Р.А. Луговой, Г.И. Мальцева., Л.Н. Родионова., Ю.А. Солдатова., 
Н.В. Фадейкина, А.М. Шаммазов и др. Механизмы стратегиче­
ского управления на основе интересов ЗС представлены в рабо-
тах А. Вискса, М. Дженсена., Т. Джонеса, В.С. Катькало, 
А. Муррела, Б. Пармера, Дж. Поста, Л. Прсстона, 
М.С. Рахмановой, Г. Саймона, С. Сакса, К.С. Солодухина, 
8.Л. Тамбовцева, Р.Э. Фримена, Дж. Фрумена, Л. Хилла и др. 
Компетенции организации в контексте теории стратегиче­
ского управления исследуют В.С. Ефремов, В.Г. Пизано, 
К. Прахалад, Д. Тис, И.А. Ханыков, Г. Хэмел, Э. Шуен и др. Кон­
цепции и модели инновационного развития ка.дрового потенциа­
ла, его компетенций, а также системы оценки персонала освеще­
ны в работах И.Б. Адовой, С.М. Апенько, В.И. Беляева, 
И.В. Вотяковой, В.А. Гаги, А.В. Давыдова, Г. Десслера, 
Н.В. Евдокимова, Р. Миллса, Е. Митрофановой, С.Д. Резника, 
Л. Спенсера-мл., С. Спенсера, С. Уиддета, С. Холлифорда, 
Г.М. Шамаровой и др. 
Несмотря на значительное количество публикаций, посвя­
щенных проблемам управления знаниями, применения компе­
тентностного подхода к управлению человеческими ресурсами и 
формированию конкурентных преимуществ, не уделено должно­
го внимания проектированию систем оценки персонала с учетом 
динамического аспекта. Необходимость решения данной пробле­
мы в условиях экономики знаний (инновационной экономики) и 
обусловила выбор темы, цели и задач данного исследования. 
Цель и задачи диссертационного исследования. Цель ис­
следования состоит в разработке и реализации методических 
подходов к оценке уровня развития компетенций персонала в 
корпоративной системе управления знаниями. 
Данная цель обусловила постановку следующих задач: 
- выявление гносеологической основы (предпосылок) фор­
мирования корпоративной системы управления знаниями; 
- исследование эволюции компетенций персонала и коl'wше­
тенций организации в их взаимосвязи; 
- разработка концептуа.J'Iьпо~, ~~и. ~~~ивной систе­
мы управления знаниями с учетом, ию:ер~~в.заиЩересованных 
сторон, их ·.шаний и компетенций;. · il 1 ,. г _.," к ;1. 1 
0 
__ ,· _·._·,~, "}~ ,'~; ,~{~~-~.~""~· •• ~ '~-::.~?~·c_•~t; 
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- разработка методического подхода к оценке уровня разви­
тия компетенций персонала и алгоритма процесса оценки; 
- формирование методики оценки результативности функцио­
нирования корпоративной системы управления компетенциями. 
Объектом исследования является процесс управления зна­
ниями в корпоративной среде. 
Предмет исследования - управленческие отношения, возни­
кающие в процессе оценки уровня развития комnетенций персо­
нала в корпоративной системе управления знаниями. 
Теоретическая, методологическая и эмпирическая база 
исследования. Теоретической основой исследования послужили 
научные положения, содержащиеся в фундаментальных трудах 
ведущих отечественных и зарубежных ученых в области иссле­
дования теории систем, теории организации, корпоративного 
управления, стратегического менеджмента, управления знаниями 
и др., а также механизмов управления человеческими ресурсами, 
формирования и развития компетенций персонала и ключевой 
компетентности организации и др. 
Методологической основой исследования выступают обще­
научные методы познания, предопределяющие изучение соци­
ально-экономических явлений, процессов и закономерностей в 
постоянном развитии и взаимосвязи (наблюдение, формализация, 
исторический метод, логический метод, абстрагирование, анализ, 
синтез, моделирование и др.), специальные методы (корреляци­
онно-регрессионный анализ, метод расстояний, табличный, гра­
фический и др.), специфические методы оценки персонала (вер­
бально-коммуникативный, анкетирование, экспертный и др.). 
Информационно-эмпиричес1<ую базу исследования состави­
ли нормативные правовые акты РФ, аналитические обзоры и ма­
териалы российских и зарубежных исследователей в области 
управления человеческими ресурсами и развития высшей школы, 
методические материалы, посвященные методикам и моделям 
структуризации компетенций персонала и их диагностики, ре­
зультаты исследований, полученные автором при разработке и 
обосновании системы оценки уровня развития компетенций пер­
сонала исследуемых организаций и др. 
СоответС'l·вие диссертации паспорту научной специаль­
ности. Содержание диссертации соответствует специальности 
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08.00.05 «Экономика и улравление народным хозяйством (ме­
неджмент)» Паснорта специальностей ВАК РФ в части: п. 10.11 
«Процесс управления организацией, ее отдельными подсистема­
ми и функциями ... Управление знаниями ... )); п.10.15 
« ... Создание и удержание ю~ючевых компетенций. Стратегиче­
ские ресурсы и организационные способности фирмы ... )); п. 
10.17. «Корпоративное управление ... Роль и влияние стейкхолде-
ров на организацию ... )); п. 10.20 « ... Компетентность персонала и 
компетентность организации ... »; п. 10.21 «Взаимосвязь эффек­
тивности управления персоналом с результативностью труда ка­
ждого работника.Оценка персонала и результатов его труда".)>. 
Научная новизна полученных результатов заю~ючается в 
развитии концептуальных и методических подходов к формиро­
ванию корпоративной системы управления знаниями на основе 
интеграции знаний и компетенций заинтересованных сторон, о­
ценке уровня развития компетенций персонала, позволяющих 
обосновать траекторию и способы их развития и обеспечить при­
ращение ю~ючевых компетенций организации в соответствии с ее 
стратегическими целями. 
Научные результаты, выносимые на защиту. Наиболее 
существенные результаты исследования, полученные лично авто­
ром и обладающие научной новизной, состоят в следующем: 
1. На основе обобщения научных подходов к определению 
сущности и содержания понятий «компетентность персонала». 
«ю~ючевая компетентность организации», «система управления 
знаниями» разработан концептуальный подход к формированию 
корпоративной системы управления знаниями, обеспечивающий 
трансформацию знаний и компетенций заинтересованных сторон 
в ю1ючевые компетенции организации и достижение ею устойчи­
вых конкурентных преимуществ (п.п. 10.11, \0.15, 10.17). 
2. Разработана модель корпоративной системы управления 
компетенциями организации, интегрирующая положения I<огни­
тивной школы, школы обучения, ресурсного подхода и обеспечи­
вающая онтогенез знаний и компетенций организации, динами­
ческий характер обмена и трансформации знаний и компетенций 
заинтересованных сторон в ключевые организационные компе­
тенции (п.п. 10.11, 10.15. 10.17). 
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З. В рамках корпоративной системы управления компетенция­
м и обоснована модель ролевых компетенций профессорско­
преподавательского состава вузов как субъектов национальной 
экономики, активно реализующих функции генерирования, акку­
мулирования и диффузии возрастающих потоков новых знаний, и 
разработана структурно-логическая схема процесса оценки уровня 
развития ролевых компетенций персонала, реализация которого 
обеспечивает трансформацию индивидуальных компетенций пер­
сонала в ключевую компетентность организации (п.п. 10.11, 10.20). 
4. Разработан методический подход к оценке уровня разви­
тия ролевых компетенций персонала, основанный на измерении 
динамических параметров ролевых компетенций с учетом ключе­
вых компетенций организации и динамики осно1шых факторов 
внешней среды, участия в процессах оценки внешних заинтере­
сованных сторон, применение которого обеспечивает принятие 
проактивных управленческих решений в сфере управления чело­
веческими ресурсами организации (п. 10.20, 10.21 ). 
5. Предложена методика оценки результативности функциони­
рования корпоративной системы управления компетенциями вуза, 
поСl·роенная на отклонениях значений уровней ролевых компетен­
ций профессорско-преподавательского состава от их максимального 
значения и учитывающая рейтинговые достижения студентов как 
базовые параметры качества образовательной, научно-исследо­
вательской, научно-методической деятельности (п. 10.20, 10.21 ). 
Теоретическая и практическая значимость диссертацион­
ного исследования. Теоретическая значимость работы состоит в 
развитии концептуальных и методических подходов к оценке 
уровня развития компетенций персонала в КСУ знаниями органи­
зации. Авторский подход позволяет учесть в процессе оценки спе­
цифику КСУ знаниями, повысить ее объективность и достовер­
ность. Практическая значимость исследования заключается в том, 
что его наиболее существенные научно-методические результаты 
позволяют повысить качество оценки уровня развития компетен­
ций персонала вузов, повышая конкурентоспособность конкрет­
ных вузов на основе развития их ключевых компетенций. 
Апробация и реаJ1изация результатов диссертационного 
исследования. Основные положения и результаты исследования 
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представлялись и были одобрены на четырех МНПК: «Экономи­
ка и управление в XXI веке: тенденции развития» 
(г. Новосибирск, 2011 г.). «Современные тенденции развития ми­
ровой экономики» (г. Львов. 2011 г.), «Евроинтеграционный вы­
бор Украины и проблемы макроэкономики» (г. Одесса, 2011 г.), 
«Современное среднее профессиональное образование: от теории 
к практике» (г. Новосибирск, 2012 г.), Всероссийской НПК: «Ак­
туальные проблемы экономики современной России» (г. Йошкар­
Ола, 2011 г) и др. 
Предлагаемые подходы к оценке уровня развития компетенций 
персонала использованы при разработке локальных нормативных 
актов в системе корпоративного управ.ления НОУ ВПО «САФБД», 
филиала ФГБОУ ВПО «ТюмГУ» (г. Cyp1yr), ЗАО «КОТЭС». НП 
«МИСБФМ» (2008-2012 гг.), что подтверждается актами (справка­
ми) о внедрении. 
Научно-методические материалы и результаты диссертацион­
ного исследования используются в учебном процессе при изучении 
дисциплин «Менеджмент». «Управление персоналом» в филиале 
ФГБОУ ВПО «ТюмГУ» (г. Сургут). 
Публикации. По теме диссертационного исследования 
опубликовано 11 работ общим объемом 5,47 п.л. (в том числе ав­
·горских 4,64 п.л.), из них 3 статьи ( 1.68 / 1,28 п.л.) в изданиях, ре­
комендованных ВАК. 
Структура и объем работы. Диссертация состоит из введения, 
трех глав, заключения, библиографического списка (232 источника) 
и 8 пршюже~шй, основной текст изложен на 179 страницах. 
Во введении обоснована актуальность темы исследования, 
сформулированы цель и задачи исследования, определены его 
объект и предмет, теоретическая и практическая значимость ра­
боты, а также новизна полученных результатов. 
В первой главе «КонцептуаJiьные основы оценки уровня 
развития компетенций персонала в корпоративной системе 
управления знаниями» представлены подходы к формирования 
корпоративного управления знаниями; исследована эволюция 
компстенций персонала и компетенпий организации и пока·шна 
их взаимосвязь; обоснован авторский концептуальный подход к 
формированию корпоративной системы управления знаниями, 
обеспечивающий трансформацию знаний и компетенций заинте-
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ресованных сторон в ключевые компетенции организации и дос­
тижение ею устойчивых конкурентных преимуществ 
Во второй главе «Методический инструментарий оценки 
уровня развития компетенций персонала в корпоративной 
системе управления знаниями» обоснована и представлена мо­
дель корпоративной системы управления компетенциями органи­
зации, в качестве начального этапа формирования корпоративной 
системы управления знаниями; разработана модель ролевых ком­
петенций профессорско-преподавательского состава вузов как 
субъектов национальной экономики, активно реализующих функ­
ции генерирования, аккумуJШрования и диффузии возрастающих 
потоков новых знаний, и структурно-логическая схема процесса 
оценки уровня развития ролевых компетенций персонала. 
В третьей главе «Реализация методических подходов к 
оценке уровня развития компетенций персонала вуза в корпо­
ративной системе управJiения знаниями» представлены резуль­
таты реализации разработанного методического подхода к оценке 
уровня развития ролевых компетенций персонала и методики 
оценки результативности функционирования корпоративной сис­
темы управления комnетенциями в САФБД; а также рекомендации 
по принятию проактивных управленческих решений в сфере 
управления человеческими ресурсами исследуемой организации. 
В заключении обобщены основные результаты проведённо­
го исследования, сформулированы выводы и рекомендации по 
применению разработанных в диссертации положений. 
11. ОСНОВНЫЕ ПОЛОЖЕНИЯ ДИССЕРТАЦИИ, 
ВЫНОСИМЫЕ НА ЗАЩИТУ 
1. На основе обобщения научных подходов к определению 
сущности и содержания понятий «компетентность персонала», 
«К.'lючевая компетентность организации», «система управле­
ния знаниями» разработан концептуаJiы1ый подход к форми­
рованию корпоративной системы управления знаниями, об~­
печивающий трансформацию знаний и компетенций заинте­
р~ованных сторон в ключевые компетенции организации и 
доС'rижение ею устойчивых конкурентных преимуществ. 
В экономике знаний сохранение конкурентоспособности ор­
ганизации в условиях высокой скорости изменений внешней ере-
9 
ды, обусловленных усилением .влияния фактора времени при 
расширении границ бизнес-систем, увеличением числа источни­
ков новых знаний и развитием информационных технологий, по­
вышением уровня информированности потребителей, развитием 
взаимодействия организации не только с потребителями, но и 
другими ЗС, возрастанием мобильности человеческих ресурсов и 
др., обеспечивается ее уникальными компетенциями, формирова­
ние которых базируется на процессах генерирования, диффузии, 
использования новых знаний. 
Организации интегрируют, создают и меняют конфигурацию 
своих знаний и компетенций независимо от своего масштаба, ор­
ганизационно-правовой формы, формы собственности, отрасле­
вой принадлежности, условий среды, ч.то нредопределяет необ­
ходимость формирования системы управления знаниями на 
принципах корпоративного управления. В диссертации обосно­
вана значимость для организационного развития таких источни­
ков знаний, как внутренние и внешние ЗС, а также охарактеризо­
вана взаимосвязь жизненных циклов знаний и компетенций. 
По мнению автора.. корпоративиое управление з1юНWL\1И пред­
ставляет собой систему целей, принципов, законов, концепций, 
функций, средств и методов генерирования непрерывного потока 
знаний, их диффузии, обновления и трансформации в компетен­
ции персонала и далее в ключевые организационные компетенции, 
создающие базис дня производства ценности и удовлетворения в 
кратко-, средне- и долгосрочной перспективе интересов и ожида­
ний заинтересованных сторон, являющихся, в свою очередь, ос­
новным источником новых знаний. Концеrrrуальный подход к 
формированию КСУ знаниями представлен в табл. 1. 
В диссертации структурирован процесс производства знаний 
и их трансформации в ключевые компетенции организации, реа­
лизация которого обеспечивает получение синергетического эф­
фекта для всех ЗС. 
2. Разработана модеJiь корпоративной системы упраВJiе­
ния компетенциями организации, интегрирующая положения 
когнитивной шкоJiы, шкоJiы обучения, ресурсного подхода и 
обеспечивающая онтогенез знаний и комнетенций организа­
ции, динамический характер обмена и трансформации зна­
ний и компетенций заинтересованных сторон в ключевые 
компетенции организации. 
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Таблица 1 - Иллюстрация авторского концептуального подхода к 
формированию КСУ знаниями (фрагмент) 
~емен·rы подхода Хаеактееистика 
~:~ Формироваю1е унихального ор1·анизацион11ого знания, определяющего ключевые компетенции хозяйствующего с~бъекта Парадигма Стратеr·ический характер формирования и развития КJJIO-чевых комnстенций организации обеспечивается посред-
ством аккумулирования и трансформации знаний и ком-
пстенций ЗС на основе сотрудничества (партнерства) 
Пр1шципы Непрерывность и последовательность действий по 
трансформации знаний и компстенций ЗС. Мониторинг и 
оценка знаний и компстенций. Обновляемость знаний, 
их уникальность. Поvгие 
Объекты КСУ зна- Знания; компетенции; процессы обмена и трансформа-
ниями _':t~~- ~_на~ий и кoмr:i~,~~~i_!~ проц~~ы взаи~од~~~r~_!:!_'!,~ 
--·-·-··---------- --- --- -- -




Подсистемы Целевая; функциональная; обеспечивающая; оценочная 
Ключевые процессы Формирование и развитие ключевых компстенций opra-
низации. ОбеспечеI01е высокой скорости использования 
новых знаний. Коммерциализация знаний. Создание се-
тей и альянсов. Управление жизненными циклами зна-
ний и компетснций. Другие 
-
Индикаторы и пока- Система индикаторов / показателей , характеризующих: 
затели приращение знаний за установненный период; уровень 
развития компстенций ЗС; ключевых компстенций орга-
низации, КСУ знаниями; другие. 
Ограничения Разнонаправленность интересов ЗС; механистическая ор-
ганизационная структура; трудн0<,"ТИ в идентификации и 
------ --- -------
_!<_~те_~.:ое~о_вании_~омпсте':'ний. Дру~~1_е ____ _ " _____ 
На основе современных теорий когнитивной школы и школы 
обучения и с учетом уровня развития стратегического менедж­
мента в отечественных организациях обоснована этапность фор­
мирования системы управления знаниями на микроуровне, и в 
качестве начального этапа предложена модель КСУ компетен­
циями как подсистемы стратегического менеджмента. 
Формирование ключевых компетенций организации - стра­
тегического ресурса в экономике знаний - представлен автором 
как познавательный процесс, который зависит от навыков и опы­
та создания организационного знания, т.е. способности организа-
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ции как единого целого создавать новое знание, распространять 
его в организации и воплощать в продукции, услугах, системах . 
Ключевые компетенции формируются в результате интерперсо­
нального взаимодействия топ-менеджмента, менеджмента сред­
него и низшего звена, персонала, других ЗС, в процессе которого 
осуществляется трансформация «данные - информация - знания 
- эксперимент -умения - навыки - опыт -компетенции - компе­
тентность>>. 
Предлагаемая автором модель КСУ компетенциями (рис. l) 
содержит в качестве структурных элементов : 
l ... ;,~~~;,"<;;.~- --[ ~,;.рсдн. . 
--- ·- -·-·-- -
[·-,~ ,-:~:·~-;~:~l; ·~:~· .llt l 1~ Нр<Щl:("t;Ы . 
----- - . --- --- ·-·- --
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Рисунок 1 - Модель КСУ компетенциями 
-- объект - формальные и неформальные знания отдельных 
ЗС, их глубинные и поверхностные компетенции; 
- субъект управления - менеджмент организации, подсисте­
ма управления человеческими ресурсами, внешние ЗС ; 
- уровни социально-коммуникативной агрегации - индиви­
ды, малые группы, организация. межорганизационая область; 
-уровни компетеIПности - базовый, отличительный, ключевой; 
- взаимосвязи между внутренними стейкхолдерами, а также 
между внутренними и внешними ЗС; 
\2 
- ситуационные характеристики, определяющие динамиче­
ский характер взаимодействия - фазы жизненного цикла знаний и 
компетенций, внуrриорганизационная и корпоративная среда, 
макроокружение. 
Автором в работе структурирован корпоративный когнитив­
ный процесс создания организационного знания (из индивиду­
альных знаний и компетенций), обеспечивающий онтогенез зна­
ний и компетенций организации (табл. 2). 
Таблица 2 - Фазы жизненного цикла знаний и компетенций 
организации 
Эта- Фазы Методы и инструменты 
пы 
1 1. Появление новых зна- Анализ рынка, лучших практик; GAPS-
ний и компетенций во авализ знаний и компетенций: контент-
внешней среде. анализ, системный и семантический анализ, 
2. Появление потребно- опросы, внутрикорпоративные и внешние 
сти у организации в зна- коммуникации и др. 
ниях и компетенциях 
11 1. Генерирование (приоб- Аналитические исследования и экспертиза 
ретение) знаний. проектов, мозговой штурм, трансферт тех-
2. Диффузия знаний, фор- нологий, обобщение лучших практик; ин-
мирование орrанизацион- терперсональное взимодействие; интранет-
ноrо знания и индивиду- портал, распределенные БД и БЗ, карта зна-
альных и групповых ком- ний, центры знаний, библиотеки лучших 
петенций практик, обучение и др. 
111 Формирование ключевых Синхронизация активности, создание «поля 
компетенций организа- взаимодействия» носителей знаний, стимули-
Ц11И рование трансdюомации компетенций и но. 
IV 1 . Формализация знаний Формализация и фиксирование опыта; сие-
и компетенций. тематизация и классификация знаний по 
2. Фиксирование знаний формам представления; систематизация ин-
и компетенций в корпо- новаций; социальные сети; репозитарий в 
ративной памяти. корпоративной ИС, электронная библиотека, 
3.Применение (использо- БД, БЗ, WеЬ-страницы, WеЬ-архив; мозговой 
вание) знаний и компе- штурм, ТРИЗ, непосредственное общение, 
тенций в бизнес-рутинах постпроектный анализ. стратегическая сес-
11 бизнес-пЕоцессах СИЯ И др. 
v Ликвидация (продажа) Переквалификация (увольнение) сотрудни-
знаний и свертывание ков; расторжение партнерских отношений, 
компетенций альянсов, контрактов; модернизация, актуа-
лизация. программы обучения; ликвидация 
устаревших технологий и др. 
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В nредлагаемой модели опыт и компетенции персонала 
представлены как саморазвивающийся ресурс. 
3. В рамках корпоративной системы управдения компе­
тенциями обоснована модСJiь родевых компетенций профес­
сорско-преподавательского состава вузов как субъектов на­
цнонадьной экономики, активно реадизующих функции ге­
нерирования, аккумудирования и диффузии возрастающих 
потоков новых знаний, и разработана структурно-догическаи 
схема процесса оценки уровня развития ролевых компетен­
ций персонада, реадизация которого обеспечивает трансфор­
мацию индивидуады1ых компетенций персонада в КJiючевую 
компетентность организации. 
КСУ знаниями (КСУ компетенциями) на данном этапе соци­
ально-экономического развития России востребована, в первую 
очередь, организациями секторов hi-tech. высокотехнологичных 
услуг (банковские услуги, консалтинг, инжиниринг и др.), а так­
же отраслей повышенного спроса на новые знания (образование, 
прежде всего, высшая школа, здравоохранение, культура и др.), в 
целях развития которых активно формируются такие элементы 
КСУ знаниями, как корпоративные университеты, центры инно­
вационных компетенций, бизнес-инкубаторы и др. 
Поскольку функции генерирования, аккумулирования и 
диффузии возрастающих потоков новых знаний реализуется ву­
зами - активными потребителями и производителями знаний -
именно эти субъекты институциональной среды выделены как 
платформа для «отработки» инновационных подходов к уnравле­
нию человеческими ресурсами в организациях национальной 
экономики. Реализация ФГОС ВПО третьего поколения, бази­
рующихся на компетентностном подходе к подготовке бакалав­
ров и магистров, обусловливает необходимость формирования 
модели ролевых компетенций профессорско-преподавательско1·0 
состава (ППС) вуза с позиции их соответствия принципам функ­
ционирования экономики знаний. 
Автором введено понятие «ролевая компетенция» как сово­
купность личностных качеств и способностей, профессиональных 
знаний и навыков, необходимых работнику для выполнения сво­
ей организационной роли в соответствии с установленными стан­
дартами качества и эффективности тру до вой деятельности, на-
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правленной на развитие ключевых компетенций организации, 
развитие и самосовершенствование самого индивида. 
В развитие подхода И. Адизеса, автором выделены четыре 
ключевые организационные роли ШIС и соответствующее им ог­
раниченное число ролевых компетенций, обеспечивающих их 
эффективное выполнение, в т.ч. ролевые компетенции мене)J)Ке­
ров знаний, интеграция которых способствует генерированию, 
передаче и диффузии новых знаний, показаны взаимосвязи меж­
ду ними, обусловливающие эмерджетность и формирование уни­
калыюй компетентности работника и ключевых компетенций ор­
ганизации. Шкалы уровней проявления ролевых компетенций 




















()f1rnви.1З11ионнь~е роJ1и ППС 
Рисунок 2 - Иллюстрация авторской модели ролевых компетен­
ций ППС вуза в КСУ знаниями 
Данная модель базируется на целевых установках Стратегии 
инновационного развития России на период до 2020 года, при-
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оритетных за.дачах формирования инновационного человека, а 
также результатах экспертных оценок о соответствии предлагае­
мых автором ролевых компетенций заявленному описанию орга­
низационных ролей ППС (коэффициент конкордации составил -
0,88, что свидетельствует о достаточно высоком уровне согласо­
ванности мнений экспертов). 
На основе модели ролевых компетснций в рамках диссерта­
ционного исследования автором разработаны профили должностей 
ППС вуза (подход реализован в Сибирской академии финансов и 
банковского дела (САФБД) в соответствии с должностными по­
зициями сотрудников). На рис. 3 представлены профили должно­
сти сотрудников САФБД по группе «Доцент» (по категориям). 
о 1 
Доцеш 1 категории 
Доцеtп 2 категории 
Доце1п 3 ка,-егорин 
PI Р2 Р3 Р4 AJ Л1 АЗ А4 f'\· 1 N2 N3 N4 11 L2 U 14 
Рисунок 3 - Графическое представление профилей должностей 
(по группе «Доцент») 
Профиль должности позволяет выявить отклонения от эта­
лонных требований к уровню знаний, умений и навыков ППС и 
определить вектор и траекторию развития ролевых компетенций 
преподавателей, что обеспечивает персоналюированный подход к 
управлению человеческими ресурсами, способствует повышению ре­
зультативности функционирования КСУ знаниями (компетенциями). 
Модель ролевых компетенций ППС и профили должностей яв­
ляются инструментами оценки уровня развития ролевых компетен­
ций ШIС в вузах. Структурно-логическая схема процесса оценки 
уровня развития ролевых ко.мпетенций персонала (рис. 4) в диссер­
тации детализирована в формате описания бизнес-процессов IDEf'.O 
16 
КpНICp!Gf н cтaн..-ivrw: Оrр1нн•r.:=нм11 ""' cp.-.cu: r1~~ ~ТТµ).'111 
(ЩСНЮI fl o(~.(;llt'<J(' J{IP tlpul.l;:~~Cil 
i В1~~--.~-~~- ~:1- ~r Ощхг:<:ТК:?il>С с~:--·т·~~~~К"~ Выt)Uр ltJll;TJ.lpd:.":НТ'-1 Orr;к..'1.CJICRНC формiГ:а ! Уrочнс!~ тр:бv-
1 "4CTЗ.r.yбьci..1<1VIJC1C-UO: rrрНОДНЧЖ•~"l'Иf)О.;:~l(И j e;t;'Ulvt:К:IO.:P. ИЖЩ.180IJC}ilrn 1 ~JY;'U.raTT!SКШ~CJC:"ПINJf r lt.ll.Jf"..ffil{~~',U.Тal)' 
С---------- ------~-----]_ _______ ·'-----------'------
P~1;rЗ"iCblltUМ1". O!JCJ;J;И )ров.Шt JIE.tll.tl"Т'МX ~1~т-.:1щ~;){ Jll..tJCCJIOl.Jllll 
~--------------
-----'- --j~-·1,-..:_;;_:_:_::_.·_· __1__ re~n: _L_~~;~ __ I ю:;::~ ... _· ----"-"'Мг._".,._"'°,.,_:пn_"_т_· ---
--------·----~--------·------"---------------
r.::.(:;_,-;:;;Ю,Ы< <'!'" СЮМОЩ< ·~·.,,.,RЫ, :~m>"' ( }Щ l 
; (11"11;'-G"!<П:iНll 1C"~"l'"]XBI01~. ~а.м1·1(щ~.:1~~. <К{;с~~·~~н) 
L .. ----------------------·--'----
F~~~:.г~~:§;:t~@.:;~;~~~~ 
.--··------- ~-·-· --------~-------....i_____ 
Mt~iМ"JUflИ'llr н <OК'l)'a:тюa.uW-L Ц1!:;~Н. ю..:;тpyl'lfet1;00 ...- ilJ).'iфи:.ie~ Otttлa:н 
Рисунок 4 - Структурно-логическая схема процесса оценки 
уровня развития ролевых компетенций ППС вуза 
Предлагаемый автором подход к определению ролевых ком­
петенций и структурно-логическая схема процесса оценки явля­
ются основой для разработки локальных нормативных актов ву­
зов (например, Положение об оценке и развитии персонала, Про­
фили должности и др.). 
4. Разработан методический подход к оценке уровня разви­
тия ролевых компетенций персонала, основанный на измере­
нии динамических параметров ролевых компетенций с учетом 
ключевых компетенций организации и динамики освовньп 
факrоров внешней среды, участия в процессах оценки внешних 
17 
заинтересованных сторон, применение которого обеспечивает 
принятие проактивных управленческих решений в сфере 
управления че.11овеческими ресурсами организации. 
Методика оценки уровня развития ролевых компетенций пер­
сонала, разработанная автором д~1я высшей школы, базируется на 
процессном подходе (рис. 5), предполагает расчет приращения 
компетенций пес вуза на принципах бенчмаркинга и включает в 
себя сравнение текущего профиля ролевых компетенций ППС RC 
(Role Competence) с результатами предшествующего периода 
(формулы 1-3) и расчет скорости изменений (формула 4): 
ЛRС; = RC;,- RC;u-1) 
п 
ЛRCj = LЛRC;, (2) 
Л У RC; = (RCu - RC(l-1)) 1 Лt, 
т 




где Л RC, - степень приращения i-той роневой компете~щииj-того сотрудника 
за истекший период; RCu - текущая банньная оценка i-той ролевой компетен­
ции }-того сотрудника; RC;/1-n) - предыдущая балльная оценка i-той ролевой 
компетенции }-того сотрудника: Л RC1 - уровень развития ролевых компt.-тен­
ций }-того сотрудника за истекший период; t - период текущей оценки компе­
тенций; t-1 -- предыдущий период оценки компетенций; п - коли•1ество компе­
тенций U = 1, ... ,n); ЛRС - уровень развития ролевых компетенций ППС, т -
количество сотрудников U = 1, ... ,m); Л У RC, - скорость приращения i-той ро­
левой компетенцииj-того сотрудника за исследуемый период. 
Реализация авторского методического подхода к оценке уров­
ня развития ролевых компетенций ППС предполагает использова­
ние таких инструментов, как «360°», структурированное интервью, 
независимое тестирование и оценка стейкхолдерами (профессио­
нальным сообществом, сообществом выпускников вуза и пр.) и др. 
Автором разработаны словарь и матрица ролевых компетенций, а 
также формы «Оценочный лист приращения компетенций» 
(рис. 6) и «Индивидуальная карта развития компетенций». Пред­
ложенная методика реализована в виде J3-версии программного 
обеспечения, позволяющей визуализировать результаты расчетов. 
В процессе реапизации разработанного автором методического 
подхода в САФБД дnя ППС кафедры «Финансы и кредwг» были ус­
тановлены критические отI01онения в уровнях развития ролевых 
компетенций rmc, разработаны индивидуальные траектории их 
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Рисунок 5 - Описание процесса оценки уровня развития ролевых 
компетенций ППС вуза (модель ТО-ВЕ, нотация IDEF.O) 
Ф.И.О.: Иванов И.И. 1 
Должность: Доцент 1 категории 
RC RC/""n Экспертная оценка 
t-2 с t-1 с ЛRСiн 1)1t21 t с ЛRCi1t 1111 
Pl 3 2 -1 3 о l 3 о о 
Р2 3 2 -1 3 о 1 3 о о 
РЗ 4 2 -2 3 -1 1 4 о l 
Р4 3 3 о 2 -l -1 3 о 1 
А\ 3 3 о 3 о о 3 о о 
А2 4 3 -1 3 -1 о 4 о 1 
АЗ 4 2 -2 3 -1 1 4 о 1 
А4 4 3 -1 4 о 1 4 о о 
... ... ... . .. ... ... . .. ... ... . .. 
14 1 1 о 1 о о 1 о о 
I: 42 28 -14 34 -8 6 40 -2 6 
* f. - отклонение от норматива 
Рисунок 6 - Оценочный лист приращения ролевых компетенций 
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ра.1вития, что обеспечило их прирост в следующем периоде, а также 
положительную динамику в развитии научно-исследовательской 
деятельности кафедры и практикоориентированности образова­
тельного процесса (индикаторы: увеличение публикаций ППС, ин­
декс цитирования, количество тем НИР, динамика призовых мес1· 
студентов в конкурсах, конференциях и т.д.). 
Предлагаемая динамическая оценка ролевых компетенций 
ППС позволяет реализовать проактивное управление за счет пла­
нирования и осуществления мероприятий, направленных на при­
рост тех или иных ролевых компетенций 
5. Предложена методика оценки результативности функ­
ционирования корпоративной системы управления компе­
тенциями вуза, построенная на отклонениях значений уров­
ней ролевых компетенций профессорско-преподавательского 
состава от их максимального зна•1ения и учитывающая рей­
тинговые дос·1·иження студентов как базовые 11араметры ка­
чес1·ва образовательной, 11аучно-нсследовате;1ьской, научно­
методической деяте;1ы1ости. 
Результативность функционирования КСУ компетенциями в 
вузе определяется на основе рейтинговой оценки результативно­
сти образовательной, научно-исследовательской, научно­
методической деятельности, исходя из достижений студентов 
(как основных стейкхолдров), уровня сформированности их ком­
петенций, оцениваемого другими ЗС вуза (потенциальными рабо­
тодателями, стратегическими партнерами, контролирующими ор­
ганами и др.). В частности, в диссертации показана процедура 
оценки экспертами такой ролевой компетенции ППС как «прак­
тикоориентированность» исходя из практической значимости 
выпускных квалификационных работ (ВКР), наличия докумен­
тально подтвержденных результатов внедрения ВКР, рецензий 
представителей бизнес-среды, методических указаний по курсо­
вому проектированию и др. 
Методика оценки результативности КСУ компетснциями 
предполагает реализацию следующих этапов: 
1. По каждому структурному подразделению (кафедре) оце­
нивается уровень развития ролевых компетенций ППС на основе 
экспертных оценок. 
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2. Составляется матрица значений ролевых компетенций 
ППС в бa.rmax по каждому структурному подразделению, форма 
которой представлена на рис. 7. 
1 Матрица комnетснций сотрудников кафедры «Финансы и кредит» 2010-- 2011 rт. 
Ф.И.О. nоеnодавателя 
RC; 1 2 3 4 5 6 ... 17 RCm"" 
PI 3 _l.._~ 4 4 3 2 ... 4 5 t--··---·------
Р2 3 3 3 5 3 2 ". 4 5 
РЗ 4 4 4 5 4 2 ... 5 5 




А\ 3 3 4 5 3 3 ... 4 5 
А2 4 4 4 4 4 3 ". 5 5 
". ". ... " . ". ". ... ... ... ." 
14 1 2 2 4 1 1 ". 5 5 
~ 40 43 46 66 42 28 ". 73 80 
Рисунок 7 - Матрица значений ролевых компетенций ППС ка­
федры «Финансы и кредит» СА Ф БД в 201 О - 2011 гг. 
3. С помощью метода расстояний проводится расчет в дина­
мике отклонения значений ролевых компетенций ППС (RCiJ) по 
структурной единице (организации в целом) от их максимальных 
значений (RС;'"ш): 
О'= 




где cr - отклонение ролевых комnетенций RCiJ ППС от максимальных значений 
модели компетенций RC,max, т - численность ППС; п - количество ролевых 
комnетенций. 
4. Оценивается изменение отклонений cr по периодам оценки, 
что проиллюстрировано на рис. 8. Если отклонение ролевых ком­
петен11.ий RCiJ ППС от их максимальных значений имеет устойчи­
вую тенденцию к снижению, и скорость изменений соответствует 
среднерыночному тренду, функционирование КСУ компетен­
циями организации оценивается как удовлетворительное. 
5. На основе корреляционно-регрессионного анализа выявля­
ется связь между приростом рейтинговых достижений студентов 
(призовые места, занятые студентами в олимпиадах, конкурсах, 







2001!/2009 2009/20111 201О!2011 Годы 
Рисунок 8 - Изменение отклонения значения уровня ролевых 
компетенций RC!i ППС САФБД от максимального значения 
уровня ролевых компетенций за период 2008-2011 гг. 
специальности выпускников; число подготовленных специали­
стов по заказам организаций, оценивших уровень их компетен­
ций как удовлетворительный и др.) и приростом значений уровня 
ролевых компетенций ППС. 
Так, для исследуемого вуза уравнение регрессии зависимо­
сти количества студентов, имеющих рейтинговые достижения У, 
от количества преподавателей с приращением компетенций выше 
среднего Х (r = 0,93), имеет вид: У= 13 + 3,5Х. 
На основе полученных результатов руководство вуза форми­
рует систему превентивных мер по развитию КСУ комnетенций. 
111. ВЫВОДЫ И РЕКОМЕНДАЦИИ 
В результате диссертационного исследования на основе вы­
явления гносеологической основы формирования КСУ знаниями 
и исследования эволюции компетенций персонала и компетенций 
организации и их взаимосвязи разработана модель КСУ ко!\ше­
тенциями, определен состав и взаимосвязь ее элементов. Обосно­
вана необходимость совершенствования методического инстру­
ментария оценки уровня развития компетенций персонала как 
ключевого заинтересованного лица организации. На основе сис­
тематизации методических подходов и инструментария оценки 
уровня развития компетенций персонала разработана структурно­
логическая схема процесса оценки уровня развития ролевых ком­
петенций персонала, основанная на измерении динамических па­
раметров ролевых компетенций персонала в соответствии с пред-
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ложенной автором моделью ролевых компетенций и профилями 
должностей ППС. Предложена методика оценки результативно­
сти функционирования КСУ компетенциями для вуза, учиrы­
вающая отклонения значения уровня ролевых компетенций ШlС 
от его максимально возможного значения, рейтинговые достиже­
ния студентов как базовых параметров качества образовательной, 
научно-исследовательской, научно-методической деятельности и 
обеспечивающая проактивный подход к управлению развитием 
ролевых компетенций ППС. 
Результаты диссертационного исследования реализованы в 
корпоративном управлении организаций Новосибирска, Сургута 
и используются в учебном процессе, что подrверждается доку­
менгально. 
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